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A Z generacié menedzsment ambicioi, munkahelyi elvarasai és gazdasagi hatésai — kérddives
kutatas eredményei

A tanulmény célja, hogy feltérképezze a Z generacios (1995-2005 kozott sziletett) fiatal
munkavallalok menedzsment ambicidit, munkahelyi elvarasait, motivacioit és ezek gazdasagi
hatdsait Magyarorszagon. Az online kérddives kutatds sordn 420 f5 vdlaszait elemeztlk, kulonods
tekintettel a szakmai fejlédés, rugalmas munkavégzés, anyagi elismerés, elorelépési lehetoségek,
munkahelyi kultira, feleldsségvallalas, munka-maganélet egyensulya, innovacid, valamint a
stabilitds és biztonsag kérdéskdrére vonatkozdan. A vilaszadok csoportositisa alapjan harom f6
munkavéallali tipust azonositottunk, és kiszamoltuk, hogy kezelésiik milyen pénzligyi raforditast
igényel egy magyar véllalat szdmara. Az eredmények ravildgitanak arra, hogy a tartos
munkavallalok megtartasa a legkoltséghatékonyabb, mig a magas fluktuaciéval jaré csoportok
jelentis tobbletkdltséget okoznak. A kutatas eredményei segithetik a vallalatokat, oktatdsi
intézményeket és dontéshozokat abban, hogy jobban tamogassak a fiatalokat a vezetdi szerepiik
felé vezeté uton, valamint, hogy a magyar munkaerdpiacot a 21. szazad kihivasaihoz igazitsak.
Kulcsszavak: Z generacid, menedzsment ambiciok, munkahelyi elvarasok, fluktuacié, HR-
koltségek, fiatal munkavallalok

JEL-kdd: J24

Management Ambitions, Workplace Expectations, and Economic Impact of Generation Z —
Results of a Questionnaire-Based Research

The aim of this study is to explore the management ambitions, workplace expectations, motivations
and economic impact of Generation Z (born between 1995 and 2005) employees in Hungary. The
online questionnaire survey involved 411 respondents, focusing on key topics such as professional
development, flexible working conditions, financial recognition, career advancement
opportunities, workplace culture, responsibility, work-life balance, innovation, and job security.
Based on the segmentation of respondents, we calculated the financial resources required to
manage the three main employee groups. The results highlight that retaining and developing
committed employees is the most cost-effective, while high turnover groups generate significant
additional costs. The findings can help companies, educational institutions and policymakers to
better support young people on their way to leadership roles and to adapt the Hungarian labour
market to the challenges of the 21st century.
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Bevezetés

Az elmult évtizedekben jelentés generaciovaltds zajlik a munkaerépiacon, amelynek egyik
legfontosabb szerepldje a Z generacid, vagyis az 1995 és 2005 kozott sziiletett fiatalok csoportja.
Magyarorszéagon is egyre nagyobb aranyban jelennek meg a munka vilagaban, és hamarosan a
vezet6i utanpdtlas meghatarozo bazisat jelentik majd. A Z generacid tagjai a digitalis vilagban
néttek fel, szamukra az informacidhoz vald azonnali hozzaférés, a folyamatos tanulas és az
onmegvalositas alapveto értékek (Francis & Hoefel, 2018, p. 2). Mindez jelentésen eltér a korabbi
generaciok — kiiléndsen az X generacié — munkahelyi attitiidjeit6l és vezetdi szerepfelfogasatol.
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A Z generacié szamara a munkahelyvalasztasnal a legfontosabb szempontok a j6 munkahelyi
légkor, a fejlodési lehetdség, a rugalmas munkavégzés és a munka-magénélet egyensilya
(Tordcesik, Gubik, & Szics, 2016, p. 136). A nemzetkdzi szakirodalom is kiemeli, hogy a Z
generacio olyan szervezetekben szeretne dolgozni, amelyek értékelik a véleménytiket, fejlodési
lehetdséget biztositanak, és tamogatjak az egészséges munka-maganélet egyensulyt (Seemiller &
Grace, 2016, p. 52). A rugalmassag, a gyakori visszajelzés és a személyes fejlodési lehetdségek
nem extra juttatasok, hanem alapvetd elvarasok (Twenge, 2017, p. 112).

A jelenlegi vallalati vezet6k tobbsége az X generaciobol keriil ki, akiknek nyugdijba vonulasa a
kovetkezé 10-20 évben tdmegessé valik. Ez a természetes generdcidvaltas most egy olyan
id6szakra esik, amikor a potencialis utddok, a Z generacio tagjai, masképp gondolkodnak a
munkardl, a karrierr6l és a vezetésrol, mint elddeik. A digitalizacid, a tavmunka elterjedése, a
munkahelyi rugalmassag iranti igény mind-mind 4j kihivasokat és lehetdségeket teremtettek a
fiatal munkavallalok szamara, amelyek a vezetdi szerepekrdl alkotott eclképzeléseket is
atformaltak (Francis & Hoefel, 2018, p. 2).

A kutatas célja, hogy feltérképezze, miként vélekednek a Z generacid tagjai a szakmai fejlodési
lehetéségekr6l, a rugalmas munkakoriilményekr6l, az anyagi elismerésrél, az eldrelépési
lehetéségekrdl, a munkahelyi kulturardl, a felelésségvallalasrol, a munka €és maganélet
egyensulyardl, az innovaciordl, valamint a stabilitds és biztonsag kérdésérél. A menedzsment
ambiciok vizsgalata nemcsak egyéni, hanem tarsadalmi és gazdasagi szempontbdl is kiemelt
jelentdséggel bir, hiszen a fiatalok vezetdi torekvései, értékrendje és attitiidjei alapvetden
meghatarozzak majd a jové munkahelyi kulturajat, a szervezetek miikodését és versenyképességét
(Cseh & Toréesik, 2020, p. 97).

A szakirodalom szerint a Z generacid tagjai vezetéként nem csupan a pozicioval jar6é hatalmat
keresik, hanem a kdzosségre gyakorolt pozitiv hatast és a személyes fejlodést is (Seemiller &
Grace, 2016, p. 45). A Z generéacié munkavéllal6i atlathatdéségot, gyors Karrierépitést és értelmes
munkat varnak el, és kevéshé tolerdljak a hierarchikus, merev szervezeti strukturékat ugyanis,,a Z
generacié olyan munkahelyet keres, amely rugalmassagot, sokszintiséget és céltudatossagot kinal,
és gyorsan tovabballnak, ha elvarasaik nem teljesilnek” (Singh & Dangmei, 2016, p. 6). Schroth
(2019, p. 14)

Anyag és médszer
A kutatés sordn egy 10-15 perces, anonim online kérddivet alkalmaztunk, amelyet 2025 tavaszan
toltottek ki a valaszadok. A mintavétel célzottan a Z generaciodra (1995-2005 kdzott sziletett fiatal
munkavallalok) iranyult, a végsé minta nagysaga 420 {6 volt. A kérd6iv 34 zart és félig nyitott
kérdést tartalmazott, amelyek a szakmai fejlddési lehetéségekre, rugalmas munkakdriillményekre,
anyagi elismerésre, elorelépési lehetdségekre, munkahelyi kulturara, felelésségvallalasra, munka-
maganélet egyensilyara, innovaciora, stabilitisra és biztonsagra, valamint a vezet6i ambiciokra
fokuszaltak.
A kutatas soran az alabbi fobb hipotéziseket vizsgaltuk:

(1) A nagyobb felelosséggel jaro feladatok vallalasa pozitivan korreldl az elérelépési

sz&ndékkal

(2) A dontéshozatalba vald bevonas noveli a felelsségvallalasi hajlandosagot

(3) Az 6nall6sag noveli az elégedettséget és elkdtelezettséget

(4) Rovid tavon a szakmai fejlodés, hosszii tavon a vezetdi pozicid elérése a dominans

karriercél

(5) A vilagos karrierat ndveli a hosszd tavi maradasi szandékot

(6) A munkahelyi biztonsag fontosabb, mint a gyors karrierépités

(7) A rugalmas munkavégzés noveli az elégedettséget

(8) A rendszeres elismerés noveli az elkotelezettséget

(9) A munka-maganélet egyenstlya fontosabb, mint a gyors elérelépés

(10) A vilagos elvarasok novelik a hatékonyséagot

(11) A rendszeres visszajelzés noveli a hatékonységot
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(12)A talzott adminisztraci6 csokkenti a hatékonysagot

(13) A szakmai fejlodés noveli a hatékonysagot

(14) A véllalati célok ismerete noveli az azonosulést

(15) A versenyképes fizetés fontosabb, mint a szakmai fejlédés

(16) A motivalatlan fiatalok gyakrabban gondolkodnak munkahelyvaltason.
Az adatokat Google Urlap segitségével gyijtottik, az eredményeket leird statisztikai
modszerekkel, szdzalékos megoszlasokkal, diagramokkal és kereszttablakkal elemeztik. A
valaszadok csoportositasat maradasi szandék, motivacio és elkotelezettség alapjan is elvégeztik.
A gazdasagi szamitasokhoz a KSH és fizetesek.hu 2025-0s adatait, valamint HR szakirodalmi
becsléseket hasznaltam.

Eredmények - A minta demografiai jellemz6i

A kérdbivet 420 16 toltotte ki, 57,7%-a n6, 42,3%- férfi. Az életkori megoszlas szerint a legtdbben
(62%) a 27-30 éves korosztalyba tartoztak, 28,7% volt 23-26 éves, 7,1% 18-22 éves, mig 2,2%
30 év feletti. A legmagasabb iskolai végzettség tekintetében a valaszaddk 34,1%-a rendelkezik
BSc/BA diplomaval, 33,1% kozépfokd végzettséggel, 18,2% MSc/MA diploméaval, 11,9%
fels6fokt szakképzéssel, 1,7% alapfoktl végzettséggel, PhD-val pedig 0,7%.

® Ferfi
® NG

1.4bra: A valaszaddk nemek szerinti megoszlasa
Figure 1: Distribution of respondents by gender
Forras: sajat szerkesztés

1. Neme
420 vélasz

3. Legmagasabb iskolai végzettség

420 vilasz
@ Alapfoki
@ Kdzépfoki
Felstfokl szakképzés
m @ Felsofokl (BSc/BA)
@ Felsdfokl (MSc/MA)
’ @ PhD

2.4bra: A vélaszadok végzettség szerinti megoszlasa
Figure 2: Distribution of respondents by educational attainment
Forrés: sajat szerkesztés

Munkaerépiaci helyzet
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A valaszadok 69,7%-a a maganszektorban dolgozik, 22,9% az allami szektorban, 5,2% vegyes
(részmunkaidés) foglalkoztatasban, 2,2% nonprofit szektorban. A beosztas szerint 52% beosztott
munkavallalo, 24,1% szakértd/specialista, 5% gyakornok/didkmunka, 4,6% csoportvezetd, 3,2%
kdzépvezeto, 2,2% felsdvezetd, 3,7% vallalkozd/cégvezetd, 5,2% jelenleg nem dolgozik.

5. Milyen szektorban dolgozik?
415 vélasz

@ Maganszektor
@ Allami szektor

Vegyes (részmunkaidés tébb helyen)
@ Nonprofit

3.abra: A valaszadék munkaerodpiaci szektor szerinti megoszlasa
Figure 3: Distribution of respondents by labor market sector
Forrés: sajat szerkesztés

Karrierrel, munkahelyi motivacioval kapcsolatos eredmények

A Z generacio tagjai szamara a munkahelyi biztonsag, a szakmai fejlodés és a rugalmas
munkavégzés legaldbb olyan fontos, mint a jovedelem (Fodor & Janosi, 2018, p. 45). A
nemzetkdzi kutatasok szerint a Z generacié munkavallaloi atlathatdsagot, gyors karrierépitést és
értelmes munkat varnak el, és kevéshé toleraljak a hierarchikus, merev szervezeti struktdrakat
(Singh & Dangmei, 2016, p. 6).

A vélaszaddk 64,2%-a szivesen vallal nagyobb felel6sséggel jard feladatokat, és 68,2% szamara
fontos vagy nagyon fontos a magasabb pozicid elérése. Ez a két tényez0 szorosan dsszefiigg: akik
nyitottak a feleldsségvallalasra, azok korében az eldrelépési szandék is erdsebb.

7. Mennyire szivesen vallal nagyobb felel6sséggel jaré feladatokat?
420 valasz

200

177 (42,1%)

150

100 104 (24,8%) R
E e, e

30

13 (3,1%) 33 (79%)

4.4bra: A feleldsségvallalas fontossiganak megoszlasa 1-5-6s skalan
Figure 4: Distribution of the importance of responsibility on a scale of 1 to 5
Forras sajat szerkesztés
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8. Mennyire fontos Onnek az elérelépés, magasabb pozicié elérése?
420 valasz

150

142 (33,8%) 145 (34,5%)

100

79 (18,8%)

41 (9,8%)

5.4bra: Az elérelépés, magasabb pozicié fontossaganak megoszlasa 1-5-0s skalan
Figure 5: Distribution of the importance of advancement and higher position on a scale
of 1to 5
Forrés sajat szerkesztés

Az 6nallosag kiemelt jelentéségii: a valaszadok 80,8%-a szamdra nagyon fontos, hogy 6nélldan
dolgozhasson, sajat dontéseket hozhasson, és feleldsségteljes feladatokat kapjon. Az 6nalloésagot
fontosnak tarték kérében magasabb az elégedettség, és nagyobb az elkételezettség a munkahely
irant. A munkahelyi elégedettség 6sszességében kdzepes: 41% elégedett vagy nagyon elégedett
jelenlegi munkahelyével, mig 30,5% inkéabb elégedetlen.
A Karrierutak ismerete szoros 6sszefliggést mutat a maradasi szandékkal: a véalaszaddk 49,6%-a
ismeri a cégnél elérhetd karrierutakat, 32,1% részben, 18,2% nem. Akik vilagos karrierutat latnak
maguk el6tt, nagyobb aranyban terveznek hosszu tdvon maradni a cégnél. A maradasi szdndékot
befolyasolja a munkahelyi 1égkor, a fejlédési lehet6ség, a vezetd tamogatasa és a visszajelzések
rendszeressége is: 27% 1 éven beliil, 35,3% 1-3 éven beliil, 19,7% 3-5 éven beliil, 18% 5 éven
tal tervez maradni jelenlegi munkahelyén.
A munkahelyi elvarasok, a hatékonysag, a visszajelzés és a fejlodési lehetdségek szintén
meghatarozéak. A vélaszadok 72,3%-a szamara egyértelmiick a feladataival kapcsolatos
elvarasok, ami pozitivan hat a munkahatékonysagra: 76,2% érzi magat hatékonynak a
munkajaban. Az elismerés, a visszajelzés gyakorisdga azonban még fejlesztendd teriilet: 39,7%
csak alkalomszertien, 29% ritkan, 18,5% gyakran kap elismerést. A szakmai képzéseken,
tréningeken a vélaszaddk 33,8%-a ritkan, 28,5% alkalmankeént, 10,9% gyakran vesz részt, és 45%
szerint ezek javitjak a munkahatékonysagot.
A rovid tavh karriercélok kozott a magasabb fizetés (81,8%), a szakmai fejlodés (66,2%) €s a
stabilitas, biztonsag (61,8%) a leggyakoribbak. Ezeket koveti az elérelépés (26,5%) és a
munkahelyvaltds (26,8%). Hossz( tavon a magas jovedelem (78,3%), a munka-maganélet
egyensulya (76,9%), valamint a szakmai elismerés (51,1%) dominal, de jelentGs aranyban jelenik
meg a sajat vallalkozas inditdsanak vagya is (25,1%).

1.tablazat: A leggyakoribb rovid és hosszu tavu karriercélok

Table 1: The most common short- and long-term career goals

Karriercél Révid tav Hosszu tav
Magasabb fizetés 81,8% 78,3%
Szakmai fejlodés 66,2% 51,1%
Stabilitas, biztonsag 61,8% 32,0%
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Karriercél Révid tav Hossz( tav
Munka-maganélet egyensuly 27,3% 76,9%
Szakmai elismerés 18,7% 51,1%
Sajat véllalkozas 12,2% 25,1%

Forrés: sajat szerkesztés

A Z generacios fiatalok szamara a munkahelyi elvarasok kozott kiemelt helyen szerepel a
tamogato vezetd, a folyamatos visszajelzés és a személyes fejlodés lehetdsége (Cseh & Tordesik,
2020, p. 97).
Csoportositas: hosszu tavu elkotelezettek, bizonytalanok, vandormadarak
A valaszadok maradasi szandéka alapjan harom f6 csoport kiilonithetd el:
e HosszU tavu elkotelezettek (18%): hosszu tavon maradnanak, magas elkételezettség, f6
motivacidjuk a stabilitas, fejlddés, munka-maganélet egyensulya.

e Bizonytalanok (55%): 1-5 éven belill valtananak, de motivalhatok, ha fejlédési
lehetdséget, jobb visszajelzést, rugalmas munkavégzést kapnak.

e Vandormadarak (27%): 1 éven beliil tavoznanak, f6 motivacidjuk a fizetés, jobb 1égkor,
kevesebb stressz.

2.tablazat: A harom f6 csoport jellemzoi és vezetoi stratégiak
Table 2: Characteristics of the three main groups and leadership strategies

Csoport Arany Elégedettség Fé Megtartasi F6 kockazat
(%) motivaci6 = stratégia

Hosszl tava | 18 Magas Stabilitas, Fejlédés, Kiégés,

elkotelezettek fejlodés elismerés, unalom

karrierterv,

Bizonytalanok 55 Kdzepes Eldrelépés, = Fejlodési, Elvandorlas,
fizetés visszajelzés, ha nincs
mentoralas, valtozas
rugalmas
munkavégzés
Véndormadarak = 27 Alacsony Fizetés, Gyors Fluktuacio,
légkor elismerés, tudasvesztés
egyszerli célok,
potlas
elékészitése

Forrés: sajat szerkesztés

Gazdasagi szamitas: a harom csoport kezelési koltségei

A Z generaciés munkavallalok eltéré lojalitdsa, motivacidja és maradasi szandéka jelentdsen
befolyasolja a vallalatok HR-ko6ltségeit. A kutatds soran harom f6 csoportot azonositottunk:
hosszl tava elkotelezettek, bizonytalanok és véandormadarak. Az alabbiakban részletesen
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bemutatjuk, hogy egy 100 f6s szervezet esetén milyen pénziigyi raforditassal jar e harom csoport
kezelése, a 2025-0s magyarorszagi atlaghérek és HR-koltségek alapjéan.
Kiindulé adatok (2025-0s becslés, forras: KSH, fizetesek.hu)
e  Atlagos bruttd havi bér (fiatal, diplomas): 550 000 Ft
e Atlagos fluktuacios koltség (egy f6 potlasa): 3 havi bér (toborzas, betanitas, kies6
termelés)
o Képzési koltség/fo/év: 150 000 Ft (hossza tavu elkotelezettek, bizonytalanok), 50 000 Ft
(vandormadarak)
e Motivacios/elismerési  koltség/fo/év: 100 000 Ft (hossza tavi elkdtelezettek,
bizonytalanok), 30 000 Ft (vandormadarak)
e Rugalmas munkavégzés/extra juttatas/fo/év: 60 000 Ft (hossza tava elkotelezettek,
bizonytalanok), 0 Ft (vandormadarak)
e  Fluktuacios arany:
0 Hosszu tavl elkotelezettek: 5%/év
0 Bizonytalanok: 30%/év
0 Véandormadarak: 80%/év
A csoportok aranya a mintaban (100 f&s szervezetben):
e  Hosszl tava elkotelezettek: 18 f6
e Bizonytalanok: 55 f6
e  Vandormadarak: 27 6

1. HosszU tavu elkotelezettek
Eves kéltségek:

o Képzés: 18 f6 x 150 000 Ft =2 700 000 Ft

e Motivacid/elismerés: 18 £6 x 100 000 Ft=1 800 000 Ft

e Rugalmas munkavégzés/juttatas: 18 £6 x 60 000 Ft =1 080 000 Ft

e  Fluktuacios koltség: 18 6 x 5% x 3 x 550 000 Ft=1 6 x 1 650 000 Ft=1 650 000 Ft
Osszesen: 2 700 000 + 1 800 000 + 1 080 000 + 1 650 000 = 7 230 000 Ft/év Egy fére vetitve: 7
230 000 / 18 =402 000 Ft/f6/év

2. Bizonytalanok
Eves koltségek:
o Képzés: 55 f6 x 150 000 Ft =8 250 000 Ft
e Motivacid/elismerés: 55 £6 x 100 000 Ft =5 500 000 Ft
e Rugalmas munkavégzés/juttatas: 55 £6 x 60 000 Ft =3 300 000 Ft
e  Fluktuacios koltség: 55 6 x 30% x 3 x 550 000 Ft = 16,5 f6 x 1 650 000 Ft =27 225
000 Ft
Osszesen: 8 250 000 + 5 500 000 + 3 300 000 + 27 225 000 = 44 275 000 Ft/év Egy fre vetitve:
44 275 000 / 55 = 805 000 Ft/fo/év

3. Vandormadarak
Eves koltségek:

o Képzés: 27 £6 x 50 000 Ft =1 350 000 Ft

e Motivacid/elismerés: 27 f6 x 30 000 Ft =810 000 Ft

o Fluktuacids koltség: 27 6 x 80% x 3 x 550 000 Ft = 21,6 f6 x 1 650 000 Ft = 35 640

000 Ft

Osszesen: 1 350 000 + 810 000 + 35 640 000 = 37 800 000 Ft/év Egy fore vetitve: 37 800 000 /
27 =1 400 000 Ft/f6/év
A koltségek tartalmazzak a képzési, motivacids, rugalmas munkavégzési és fluktuacios (pétlasi)
koltségeket. A vandormadarak pétlasa a legdragabb, mig a hosszl tavu elkotelezettek fejlesztése
a legkdltséghatékonyabb.
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3.tablazat: Szamitasi adatok
Table 3: Calculation data

Csoport Arany Létszam (100 Koltség/f6/év Osszes koltség/év
(%) f6) (Ft) (Ft)
Hosszu tavi | 18 18 401 000 7230 000

elkotelezettek

Bizonytalanok 55 55 805 000 44 275 000
Véandormadarak 27 27 1 400 000 37 880 000
Osszesen 100 100 - 89 385 000

Forras: sajat szerkesztés
Megbeszélés

A kutatds eredményei igazoltak, hogy a Z generacios fiatalok szdmara a munkahelyi elvarasok és
motivaciok jelentdsen eltérnek a kordbbi generaciokétdl. A versenyképes fizetés, a szakmai
fejlédés, a munka-maganélet egyensulya, a tdmogatdé munkahelyi kdrnyezet és a rugalmas
munkavégzés lehetsége kiemelt jelentdséggel birnak (Tordcsik, Gubik, & Sziics, 2016, p. 136;
Fodor & Janosi, 2018, p. 45). A vezetdi ambiciok is egyre hangstlyosabbak, de ezek szorosan
Osszefonodnak a személyes fejlédéssel, a tarsadalmi hatdssal és a munka-maganélet
egyensulyanak megteremtésével (Seemiller & Grace, 2016, p. 52). A csoportositas alapjan eltérd
vezet6i és HR-stratégiak szilkségesek:

e A hosszu tavu elkédtelezettek esetében a legfontosabb, hogy folyamatosan biztositsuk
szamukra a szakmai fejlédést, az elismerést, az izgalmas, valtozatos feladatokat, és a
munka-maganélet egyensulyat. Rendszeres visszacsatolassal, egyéni karriertervezéssel,
Uj kihivasokkal lehet fenntartani a motivacidjukat, elkeriilve a kiégést vagy az unalmat.

e Abizonytalanok megtartasahoz fejlesztési lehetéségeket, vilagos karrierutat, rendszeres
visszajelzést, mentoralast, kozdsségi élményeket és rugalmas munkavégzést kell kinalni.
Ha ezek ellenére sem sikeriil elkdtelezni Oket, érdemes lehet elengedni Oket, és a
toborzasra, utanpotlasra koncentralni.

e A vandormadarak esetében a megtartds esélye alacsony, ezért célszerli gyorsan
felismerni Oket, egyszert, vilagos feladatokat adni, és felkésziilni a potlasukra. Ha nem
motivalhatok, érdemes elengedni 6ket, hogy a szervezet azokra fokuszalhasson, akik
hosszabb tavon is értéket teremtenek (Schroth, 2019, p. 14).

A gazdasagi szamitasok alapjan a hosszl tava elkdtelezettek fejlesztése és megtartasa a
legkoltséghatékonyabb, mig a bizonytalanok és kiiléndsen a vandormadarak magas fluktuacios
koltségeket generdlnak. Ezért a HR-stratégiak kialakitisanal célszer(i a stabil, elkOtelezett
munkavéllalok aranyanak novelésére, a bizonytalanok megtartdsira, és a vandormadarak
aranyanak csokkentésére torekedni.

Kovetkeztetések

A Z generaciés munkavallalék menedzsment ambicidinak és munkahelyi elvéarasainak
feltérképezése alapjan elmondhatd, hogy a fiatalok szamara a versenyképes fizetés, a szakmai
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fejlédés, a munka-maganélet egyensilya, a tamogatdé munkahelyi kdrnyezet és a rugalmas
munkavégzés lehetésége a legfontosabb tényezok (Twenge, 2017, p. 112; Ozkan & Solmaz, 2015,
p- 3). A vezet6i ambiciok is jelen vannak, de ezek szorosan kapcsolodnak a személyes fejlddéshez
és a tarsadalmi hatashoz.

A vallalatok, oktatési intézmények és dontéshozok szamara kiemelten fontos, hogy tdmogassak a
fiatalokat a vezetdi szerepek felé vezetd uton, vildgos karrierutakat, rendszeres visszajelzést,
elismerést és szakmai fejlédési lehet6ségeket biztositsanak szamukra. Ez hozzajérulhat a magyar
munkaerépiac sikeres alkalmazkodasahoz a 21. szazad kihivasaihoz, mikézben a HR-koltségek
optimalizalasa is elérhetd.
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